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The focus in this study was to analyze: (1) Forms of implementing professional training; 
(2) Impact of professional training on improving employee service skills; (3) Factors 
constraining the implementation of professional training; & (4) Solutions to overcome 
factors that constrain the implementation of professional training. This study used a 
qualitative approach, this research was conducted at PT. Equity Bank Credit Bank 
Ukabima Pontianak. The research subjects were all 13 employees. The technique of 
collecting data was in-depth interviews with Focus Group Interview (FGI) and 
documentary studies. The results of the study indicate the following: (1) The form of 
implementation of banking professional training consists of credit training and 
operational training; (2) Training of banking professionals has an impact on: (a) 
increasing employee motivation; (b) the ability to find alternative solutions to problems; 
(c) Increased employee confidence in performing services to customers; & (d) calm in 
solving problems; (3) Factors constraining the implementation of professional training 
consist of: (a) short training time; (b) coach language which tends to be "high"; & (c) 
conducting training during working hours; (4) Solutions to overcome constraints were: 
(a) adequate (extended) scheduling of training time; (b) increase the frequency of 
training; (c) book training materials (pocket books); & (d) make digital guidebooks. 
 




Bank Perkreditan Rakyat (BPR) sebagai 
lembaga intermediasi keuangan diharapkan 
mampu memberikan dukungan permodalan 
yang memadai dan mudah diakses oleh Usaha 
Mikro Kecil & Menengah (UMKM) sehingga 
mampu membantu menumbuhkembangkan 
bisnis UMKM tersebut. Sebagai lembaga 
intermediasi keuangan yang memberikan 
dukungan permodalan bagi UMKM, BPR 
haruslah mampu tumbuh dan berkembang 
secara sehat. BPR harus mampu 
mengantisipasi  dinamika perkembangan 
usaha dan regulasi. Permodalan yang kuat, 
sistem pengendalian yang memadai, tata 
kelola perusahaan yang baik, pengelolaan 
risiko yang baik dan dukungan sumber daya 
manusia yang berkualitas menjadi syarat 
penting yang harus dimiliki oleh BPR. Salah 
satu cara yang efektif untuk mengelola BPR 
agar mampu berkembang dengan sehat adalah 
dengan pembekalan kompetensi manajemen 
BPR kepada karyawan BPR. Namun 
demikian, banyaknya jumlah BPR dan 
sebaran BPR yang begitu beragam sampai ke 
pelosok daerah membuat akses untuk 
mendapat pelatihan dan mengembangkan 
kompetensi di bidang manajemen BPR 
menjadi terhambat. (Lembaga Pengembangan 
Perbankan Indonesia, 2018: 46) 
Sama halnya pada organisasi yang bersifat 
profit maupun nonprofit lainnya, pada 
lembaga perbankan, sumberdaya manusia 
memiliki peran penting, karena sumberdaya 
manusia memiliki faktor kendali yang dapat 
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menentukan keberlangsungan usaha 
perbankan.Salah satu yang dapat dijadikan 
parameter tentang kualitas kerja sumber daya 
manusia adalah tingkat prestasi kerja yang ada 
pada sumberdaya manusia tersebut. (Hidayat 
& Nuraisyah, 2017) 
Usaha untuk meningkatkan kualitas 
sumberdaya manusia dalam sebuah 
organisasi, terutama organisasi bisnis, salah 
satu yang dianggap efektif adalah dengan 
pelatihan. Pelatihan memiliki peran penting 
dalam meningkatkan skill karyawan, yang 
tentunya sangat penting dalam menyelesaikan 
pekerjaan, baik sebagai individu, maupun 
sebagai pelaksana organisasi. Pelatihan yang 
terencana dan terstruktur akan meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan yang tentunya 
akan berdampak pula terhadap profitabilitas 
perusahaan. Hasil penelitian Hidayat & 
Nuraisyah (2017: 71), menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh yang kuat antara pelatihan 
dengan prestasi kerja karyawan. Hasil 
penelitian Meiprahastuti (2014: 159), 
menemukan bahwa ada efek yang berbeda 
dari pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan 
di PT Bank Syariah Mandiri Cabang Madiun. 
Hasil R2 yaitu 0,654 menunjukkan bahwa 
65,4% dari kinerja karyawan dipengaruhi oleh 
pelatihan. 
Persoalan pengembangan sumber-daya 
manusia tersebut juga dihadapi oleh PT. Bank 
Perkreditan Rakyat Ukabima Khatulistiwa 
Pontianak. Sehingga sebagai BPR, untuk 
mengatasi persoalan pengembangan 
sumberdaya manusia di atas, harus memiliki 
strategi yang baik. Strategi yang baik tersebut 
tentu dapat diciptakan dan dilaksanakan 
sumberdaya manusia yang baik pula, sehingga 
diperlukan upaya-upaya pelatihan strategis 
dalam meningkatkan kualitas sumberdaya 
manusia perbankan. Terdapat berbagai jenis 
pelatihan perbankan yang terkait dengan 
kredit perbankan, di antaranya (berdasarkan 
alfabet): (1) Aspek hukum penagihan dan 
penyelesaian kredit bermasalah; (2) Cash 
Flow Statement And Projections; (3) 
Collection strategy & loan recovery; (4) 
Credit supervision model : tahapan 
monitoring dan teknik supervisi kredit; (5) 
Penerapan aspek hukum bidang perkreditan; 
(6) Penyelesaian Pengaduan Nasabah POJK 
No 18/POJK.07/2018 dengan Pemahaman 
Aspek Hukum Transaksi dan Perlindungan 
Konsumen; (7) Penyelesaian Pengaduan 
Nasabah POJK No 18/POJK.07/2018 dengan 
Pemahaman Aspek Hukum Transaksi dan 
Perlindungan Konsumen; & (8) 
Restrukturisasi penyela-matan kredit 
bermasalah pada perbankan. 
(https://www.pelatihan-sdm.net/ pelatihan-
sdm-dan-pelatihan-karyawan-dan-outbound/) 
Berdasarkan uraian latar belakang di atas, 
peneliti tertarik untuk mengetahui 
pelaksanaan pelatihan profesional perbankan, 
yang berupa pelatihan perkreditan dan 
pelatihan operasional. Penelitian ini dilakukan 
pada karyawan PT. Bank Perkreditan Rakyat 
Ukabima Khatulistiwa Pontianak. Subjek 
penelitian adalah seluruh karyawan pada PT. 




Sumberdaya manusia merupakan aset 
utama perusahaan yang terus-menerus perlu 
dikembangkan sesuai dengan kebutuhan, 
untuk menjaga survivilitas usaha dan 
kemampuan perusahaan dalam bersaing 
dengan perusahaan sejenis lainnya. Bank 
Perkreditan Rakyat sebagai entitas bisnis, 
seringkali melaksanakan pelatihan-pelatihan 
profesional yang dimaksudkan untuk 
meningkatkan kualitas sumberdaya manusia 
karyawan. Kata pelatihan merupakan 
terjemahan dari kata training. Secara harfiah 
akar kata “training” adalah “train”(Bahasa 
Inggris), yang berarti: (1) memberi pelajaran 
dan praktik (give teaching and practice); (2) 
menjadikan berkembang dalam arah yang 
dikehendaki (cause to grow in a required 
direction); (3) persiapan (preparation);& (3) 
praktik ( practice ). (Kamil, 2012: 3) 
Flippo (1961: 203),  mengemukakan 
bahwa “training is the act of increasing the 
knowledge and skill of an employee for doing 
a particular job“. yang dapat dimaknai bahwa 
pelatihan adalah tindakan meningkatkan 
pengetahuan dan ketrampilan seorang 
pegawai untuk melaksanakan pekerjaan 
tertentu. Lebih lanjut, Jucius, (1972, dalam 
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Kamil, 2012: 3) menyatakan istilah pelatihan 
adalah “untuk menunjukkan setiap proses 
untuk mengembangkan bakat, ketrampilan, 
dan kemampuan pegawai guna menyelesaikan 
pekerjaan–pekerjaan tertentu”. 
Menurut Nitisemito (2015: 86) “Pelatihan 
adalah suatu kegiatan yang bermaksud untuk 
memperbaiki dan mengembangkan sikap, 
tingkah laku, keterampilan, dan pengetahuan 




Indikator pelatihan dapat diadaptasi dari 
pendapat Zainal, dkk. (2015: 173), yakni: (1) 
Metode dan Strategi Pelatihan. Metode dan 
strategi pelatihan harus didasarkan kepada 
kebutuhan pekerjaan tergantung dari berbagai 
faktor yaitu waktu, biaya, jumlah peserta, 
tingkat pendidikan dasar peserta, latar 
belakang peserta dan lain-lain; (2) Materi 
pelatihan. Materi pelatihan disusun dari 
estimasi kebutuhan dan tujuan pelatihan. 
Kebutuhan disini mungkin dalam bentuk 
pengajaran keahlian khusus, menyajikan 
pengetahuan yang diperlukan atau berusaha 
untuk mempengaruhi sikap; (3) Waktu 
Pelatihan. Lamanya waktu pelatihan 
didasarkan pada kebutuhan pelatihan yang 
digunakan baik dalam materi, program dan 
metode pelatihan; (4) Ketepatan dan 
Kesesuain Sarana/Fasilitas Pelatihan. 
Ketepatan dan kesesuian fasilitas mencakup 
saran apa saja yang dapat diterima karyawan 
lahat dalam rangka mengikuti pelatihan yang 
diberikan  oleh pimpinan perusahaan; & (5) 
Kemampuan dan Preferensi Instruktur 
Pelatihan. Pelatih/ instruktur pelatihan 
memiliki kekmapuan dan memenuhi 
persyaratan untuk mengajarkan materi 
pelatihan sehingga sasaran tujuan tercapai. 
Pengangkatan pelatih berdasarkan 
kemampuan objektif (teoritis dan praktek), 
bukan didasarkan kepada kawan atau saudara. 
 
Materi Pelatihan 
Materi pelatihan yang diberikan kepada 
peserta pelatihan harus disesuaikan dengan 
tujuan. Apabila tujuannya adalah peningkatan 
keterampilan, mesti materi yang diberikan 
lebih banyak menggunakan praktek. 
Menurut Samsudin (2010: 119-120) 
mengatakan bahwa materi pelatihan yang 
kompleks timbul dalam pemilihan dan 
pengembangan materi pelatihan. Pilihan 
materi yang diambil tergantung pada hal-hal 
sebagai berikut: (1) Penentuan tujuan 
pelatihan. Tujuan pelatihan harus jelas, 
berorientasi pada kinerja, dapat diukur secara 
kuntitatif. Tujuan yang baik tidak terbatas 
pada isi teknis, tetapi lebih berorientasi pada 
tindakan (action) dan kesesuaian dengan 
tempat kerja; (2) Menyediakan manual 
pelatihan.  Manual pelatihan yang 
digunakan harus sesuai untuk konsep dan 
istilah-istilah yang sangat teknis untuk 
memberikan kesan bahwa perbaikan kulaitas 
merupakan hal yang sangat penting. 
Umumnya pelatih menyadari bahwa semakin 
banyak manual semakin kompleks bahasa 
yang digunakan, semakin kecil kemungkinan 
bahwa materi yang digunakan setelah 
pelatihan selesai; (3) Isi pelatihan harus terdiri 
dari komponen teknik dan perilaku. Hal 
ini terutama berlaku pada pelatihan untuk 
manajer dan penyedia. Komponen teknis 
tradisional dari pelatihan dan implementasi 
kualitas meliputi konsep, prinsip, dan teknik 
pengembangan Sumber Daya Manusia. 
Pendapat di atas menekankan bahwa 
pemilihan dan pengembangan materi 
pelatihan bergantung pada: (1) penentuan 
tujuan pelatihan; (2) penyediaan manual 




Pelatih (instruktur) yaitu orang-orang yang 
terpilih dengan kriteria tertentu minimal 
kemampuannya berada di atas peserta 
pelatihan, memiliki pendidikan yang linear 
dan berkompetensi sesuai dengan pelatihan 
yang akan disampaikan. 
Sedangkan menurut Hasibuan (2017: 73), 
pelatih adalah seorang atau tim yang 
memberikan pelatihan terhadap kemajuan 
kemampuan para karyawan yang akan 
dikembangkan. Pelatih yang akan 
melaksanakan pengembangan dibagi menjadi 
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beberapa katagori: (1) Pelatih Internal.Pelatih 
internal adalah seseorang atau suatu tim 
pelatih yang ditugaskan dari perusahaan 
memberikan latihan kepada karyawan. Setiap 
kepala bagian mutlak menjadi pelatih internal 
bagi karyawan bawahannya dengan 
memberikan petunjuk-petunjuk untuk 
menyelesaikan pekerjaan, cara menggunakan 
alat-alat, mesin-mesin dan lain sebagainya; (2) 
Pelatih Eksternal. 
Pelatih eksternal adalah seorang atau suatu 
tim pelatih dari luar perusahaan diminta untuk 
memberikan pengembangan kepada 
karyawan, baim pelatihannya didatangkan 
atau karyawannya ditugaskan untuk mengikuti 
lembaga-lembaga pelatihan; & (3) Pelatih 
Gabungan Internal dan Eksternal. Pelatih 
Gabungan Internal dan Eksternal adalah suatu 
tim gabungan yang memberikan 
pengembangan kepada karyawan dengan cara 
saling mengisi satu sama lain dalam 
memberikan pelatihan. 
Pendapat di atas menekankan bahwa 
pelatih terdiri atas pelatih internal, pelatih 
eksternal, dan pelatih gabungan dari pelatih 
internal dan eksternal. 
Sedangkan syarat-syarat pelatih menurut 
Hasibuan (2017: 74-75) sebagai berikut: (1) 
Teaching Skills. Seorang pelatih harus 
mempunyai kecakapan untuk mendidik atau 
mengajarkan, membimbing, memberi 
petunjuk, dan mentransfer pengetahuannya 
kepada peserta pengembangan; (2) 
Communication Skills.  Seorang pelatih harus 
mempunyai kecakapan berkomunikasi baik 
lisan, maupun tulisan secara efektif; (3) 
Personality Authority. Seorang pelatih harus 
memiliki kewibawaan terhadap peserta 
pelatihan, dengan kata lain harus berperilaku 
baik, sifat dan kepribadiannya disenangi, 
kemampuan dan kecakapannya diakui; (4) 
Social Skills.  Seorang pelatih harus 
mempunyai kemahiran dalam bidang sosial 
agar terjamin kepercayaan dan kesetiaan dari 
para peserta pelatihan; & (5) Technical 
Competent. Seorang pelatih harus 
berkemampuan teknis, kecakapan teoritis, dan 
tangkas dalam mengambil suatu keputusan. 
Dari pendapat di atas, diketahui bahwa 
pelatih harus memenuhi persyaratan, di 
antaranya: (1) pelatih harus cakap dalam 
mendidik; (2) pelatih harus cakap 
berkomunikasi; (3) pelatih harus berwibawa; 
& (4) pelatih harus memiliki kecakapan 
sosial. 
 
Prosedur Pelatihan  
Pelaksanaan pelatihan diperlukan langkah-
langkah agar pelatihan berjalan baik, efektif 
dan efisien. Kamil (2012: 155-156) 
memberikan ilustrasi prosedur pelatihan 
dimulai dengan analisis kebutuhan yang 
menjadi pangkal utama dalam penyusunan 
program pelatihan. Kemudian dilanjutkan 
penyusunan kriteria keberhasilan sebagai 
tolok ukur kesuksesan atau kegagalan 
penyelenggaraan suatu pelatihan. Penilaian 
kebutuhan merupakan proses formal yang 
mengidentifikasi kebutuhan sebagai 
kesenjangan / gap  antara hasil sekarang 
dengan hasil yang diharapkan, yang 
menempatkan kebutuhan itu pada urutan 
prioritas pertama. Dengan demikian 
kebutuhan identik dengan kesenjangan 
kinerja. Penilaian kebutuhan terdiri dari tiga 
tingkat: tingkat organisasi/strategis, tingkat 
individu/peserta dan tingkat tugas/pekerjaan. 
Selain itu, penilaian kebutuhan dapat 
mengidentifikasi tuntutan kinerja di dalam 
organisasi dan membantu mengarahkan 
sumber daya dalam hal: (1) kompetensi dan 
kinerja tim kerja, (2) memecahkan masalah 
atau isu produktivitas, (3) mempersiapkan dan 
merespon kebutuhan masa depan di dalam 
organisasi atau kewajiban pekerjaan (Miller 
dan Osinski, 2002: 50). 
Dengan demikian, dari pendapat para 
pakar di atas dapat ditafsirkan bahwa 
informasi dari penilaian kebutuhan, 
profesional HRD mengetahui di mana dan 
program atau intervensi jenis apa yang 
dibutuhkan, siapa yang perlu dilibatkan, 
apakah ada hambatan terhadap efektivitasnya. 
Selanjutnya, kriteria dapat ditetapkan untuk 
memandu proses evaluasi.  
 
METODE PENELITIAN 
Pendekatan dan Jenis Penelitian 
Pelitian ini menggunakan 
pendekatankualitatif, menurut Bogdan dan 
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Biklen (dalam Akbar, 2007) “penelitian 
kualitatif seringkali disebut penelitian 
naturalistik sebab peneliti tertarik menyelidiki 
peristiwa-peristiwa sebagaimana terjadi secara 
natural” 
Pendekatan kualitatif dalam penelitian ini 
lebih bersifat natural, deskriptif, dan induktif. 
Natural bermakna bahwa latar penelitian 
merupakan sumber data langsung yang alami, 
sehingga peneliti harus mampu masuk secara 
langsung ke dalam latar penelitian di pada PT. 




Secara formal, dalam pengumpulan data 
sedikitnya lima kali pengambilan data, yang 
terdiri atas: (1) kegiatan pra riset; (2) 
wawancara dengan pimpinan PT. Bank 
Perkreditan Rakyat Ukabima Khatulistiwa 
Pontianak dan studi dokumenter untuk 
mengetahui data pelatihan karyawan;  serta 
(3) wawancara untuk mengumpulkan data 
utama penelitian, yang dilaksanakan sebanyak 




Lokasi dari penelitian ini adalah PT. Bank 
Perkreditan Rakyat Ukabima Khatulistiwa 
Pontianak, yang beralamat di Jl. Urai Bawadi, 
Rukan Java Square, No. A3 Kelurahan Sungai 
Bangkong Pontianak Kota. 
 
Sumber Data 
Data penelitian ini berkisar pada subjek-
subjek yang berada pada lingkup PT. Bank 
Perkreditan Rakyat Ukabima Khatulistiwa 
Pontianak. Subjek penelitian adalah karyawan 
pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Ukabima 
Khatulistiwa Pontianak yang berjumlah 13 
orang. 
 
Prosedur Pengumpulan Data 
Prosedur pengumpulan data yang tepat 
akan menghasilkan terkumpulnya data sesuai 
dengan yang diharapkan. Penelitian ini 
menggunakan menggunakan dua teknik 
pengumpulan data, yaitu: (1) Wawancara 
mendalam (in depth inter-view) dengan 
bentuk Focus Group Interview (FGI) dan (2) 
Studi dokumen (study of documents). 
 
Analisis Data 
Analisis data pada penelitian kualitatif 
pada dasarnya telah dimulaipada saat peneliti 
memasuki latar penelitian bahkan ketika studi 
pendahuluan dilaku-kan, tetapi secara umum 
dimulai ketika menelaah data yang tersedia. 
Data yang diperoleh dari survey dan 
wawancara, dapat berupa jawaban angket, 
catatan, transkrip rekaman wawancara, 
dokumen resmi dan dokumen pribadi, yang 
selan-jutnya dipelajari dan ditelaah. Analisis 
data penelitian ini menggunakan teknik 
analisis interaktif Miles & Huberman (1984, 
15 – 23) 
 
HASIL PENELITIAN DAN 
PEMBAHASAN 
Hasil Penelitian 
Pelatihan Bagian Perkreditan pada 
Karyawan PT. Bank Perkreditan Rakyat 
Ukabima Khatulistiwa Pontianak 
Pelatihan Profesional SDM Perkreditan 
pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Ukabima 
Khatulistiwa Pontianak, terdiri atas: (1) Aspek 
hukum penagihan dan penyelesaian kredit 
bermasalah; (2) Credit supervision model : 
tahapan monitoring dan teknik supervisi 
kredit; (3) Collection strategy & loan 
recovery; (4) Restrukturisasi penyelamatan 
kredit bermasalah pada perbankan; & (5) 
Penerapan aspek hukum bidang perkreditan. 
Dampak Pelatihan Profesional Bagian 
Perkreditan terhadap Peningkatan 
Keterampilan Pelayanan Karyawan. 
Pelaksanaan pelatihan profesional perbankan 
bagian perkreditan pada PT. Bank Perkreditan 
Rakyat Ukabima Khatulistiwa Pontianak 
berdampak terhadap: (1) Peningkatan 
motivasi karyawan untuk meningkatkan 
pelayanan kepada nasabah; (2) Kemampuan 
karyawan dalam menemukan alternatif 
pemecahan masalah; (3) Peningkatan 
kepercayaan diri karyawan dalam melakukan 
pelayanan kepada nasabah;&(4) Ketenangan 




Kendala yang dirasakan oleh  karyawan 
bagian perkreditan PT. Bank Perkreditan 
Rakyat Ukabima Khatulistiwa Pontianak 
dalam pelatihan adalah: (1) waktu pelatihan 
yang singkat; & (2) pelaksanaan pelatihan saat 
jam kerja. 
Solusi Mengatasi Kendala Pelatihan 
Profesional SDM Perkreditan. Solusi yang 
disampaikan oleh karyawan bagian 
perkreditan pada PT. Bank Perkreditan Rakyat 
Ukabima Khatulistiwa Pontianak dalam 
mengatasi kendala dalam pelatihan 
perkreditan, yang terkait dengan kurangnya 
waktu pelatihan, yakni (1) penjadwalan waktu 
pelatihan yang memadai (diperpanjang); (2) 
meningkatkan frekuensi pelatihan; (3) 
membukukan bahan pelatihan (buku saku); & 
(4) membuat buku digital.Solusi yang 
disampaikan oleh karyawan bagian 
perkreditan PT. Bank Perkreditan Rakyat 
Ukabima Khatulistiwa Pontianak dalam 
mengatasi kendala dalam pelatihan yang 
terkait dengan pelatihan yang dilakukan 
bersamaan dengan jam kerja, yakni 
pelaksanaan pelatihan di luar jam kerja. 
 
Pelatihan Operasional pada Karyawan PT. 
Bank Perkreditan Rakyat Ukabima 
Khatulistiwa Pontianak 
Pelatihan Profesional SDM Operasional 
terdiri atas:(1) Cash Flow Statement And 
Projections; (2) Penyelesaian Pengaduan 
Nasabah POJK No 18/POJK.07/2018 dengan 
Pemahaman Aspek Hukum Transaksi dan 
Perlindungan Konsumen; (3) Penyelesaian 
Pengaduan Nasabah POJK No 
18/POJK.07/2018 dengan Pemahaman Aspek 
Hukum Transaksi dan Perlindungan 
Konsumen. 
Pelatihan profesional bagian operasional 
karyawan PT. Bank Perkreditan Rakyat 
Ukabima Khatulistiwa Pontianak berdampak 
terhadap: (1) peningkatan motivasi karyawan; 
(2) kemampuan menemukan alternatif 
pemecahan masalah; & (3) ketenangan dalam 
menyelesaikan masalah. 
Kendala yang dirasakan oleh  karyawan 
bagian operasional PT. Bank Perkreditan 
Rakyat Ukabima Khatulistiwa Pontianak 
dalam pelatihan adalah: (1) waktu pelatihan 
yang singkat; (2) bahasa pelatih, yang 
cenderung “tinggi”; & (3)pelaksanaan 
pelatihan saat jam kerja. 
Solusi yang disampaikan oleh karyawan 
bagian operasional PT. Bank Perkreditan 
Rakyat Ukabima Khatulistiwa Pontianak 
dalam mengatasi kendala dalam pelatihan 
operasional, yang terkait dengan kurangnya 
waktu pelatihan, yakni penjadwalan waktu 
pelatihan yang memadai (diperpanjang). 
Solusi yang disampaikan oleh  karyawan 
bagian operasional PT. Bank Perkreditan 
Rakyat Ukabima Khatulistiwa Pontianak 
dalam mengatasi kendala dalam pelatihan 
yang terkait dengan pelatihan yang dilakukan 
bersamaan dengan jam kerja, yakni 
pelaksanaan pelatihan di luar jam kerja. 
 
Pembahasan 
Upaya Meningkatkan SDM Melalui 
Pelatihan 
Pelatihan profesional perbankan yang 
dilaksanakan oleh PT. Bank Perkreditan 
Rakyat Ukabima Khatulistiwa Pontianak, 
merupakan upaya untuk mengatasi persoalan 
kualitas SDM perusahaan, hal ini sejalan 
dengan hasil penelitian Sayekti & Kartika 
(2015: 217) yang menemukan bahwa banyak 
persepsi yang menyatakan kualitas SDM BPR 
relatif rendah, Langkah awal yang perlu 
dilakukan dalam merancang peningkatan 
kualitas SDM adalah memetakan atau 
mengidentifikasi permasalahan SDM yang 
dihadapi BPR. Permasalah tersebut dapat 
diatasi salah satunya adalah dengan 
menerapkan pelatihan pada karyawan. 
 
Kendala Pelatihan Profesional 
Hasil wawancara dengan karyawan PT. 
Bank Perkreditan Rakyat Ukabima 
Khatulistiwa Pontianak diketahui bahwa 
waktu dan frekuensi pelatihan belum sesuai 
dengan harapan karyawan, baik pada bagian 
perkreditan maupun pada bagian operasional. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil 
penelitian Wikaningrum (2011: 99) yang 
menemukan bahwa alokasi waktu pelatihan 
dan frekuensi pelaksanaan pelatihan pada 
perbankan syariah yang terkait dengan 
kebijakan dan praktek pengembangan Sumber 
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Daya Manusia (SDM) direspon oleh 
karyawan masih belum optimal. 
 
Dampak Pelatihan terhadap Kinerja 
Karyawan 
Hasil wawancara dengan karyawan PT. 
Bank Perkreditan Rakyat Ukabima 
Khatulistiwa Pontianakdiketahui bahwa 
setelah mengikuti pelatihan, kinerja karyawan 
membaik, sebagaimana yang peneliti 
konfirmasi dengan pimpinan PT. Bank 
Perkreditan Rakyat Ukabima Khatulistiwa 
Pontianak. Temuan empirik ini diperkuat oleh 
Penelitian yang dilakukan Santika (1995: iv), 
yang meneliti tentang pelatihan dan motivasi 
terhadap produktivitas tenaga kerja pada Unit 
Kerja Bank Jabar menunjukkan bahwa (1) 
pelatihan memberikan kontribusi yang 
signifikan terhadap produktivitas tenaga kerja 
sebesar 14,69%, dan (2) secara bersama–sama 
pelatihan dan motivasi memberikan kontribusi 
yang signifikan terhadap produktivitas tenaga 
kerja sebesar 16,56%. Kesamaan dari kedua 
penelitian ini adalah sama-sama membahas 
tentang pelatihan yang dilakukan dalam 
rangka meningkatkan kualitas kerja. 
Selain itu, hasil penelitian ini mendukung 
teori yang disampaikan oleh Moekijat (1981, 
dalam Kamil, 2012: 11) yang menyatakan 
bahwa tujuan umum pelatihan untuk: (1) 
mengembangkan keahlian, sehingga pekerjaan 
dapat diselesaikan dengan lebih cepat, dan 
lebih efektif; (2) mengembangkan 
pengetahuan, sehingga pekerjaan dapat 
diselesaikan secara rasional. Hasil penelitian 
ini mendukung pula pendapat Mangkunegara 
(2008: 52) yang menyatakan bahwa perlunya 
pelatihan dalam sebuah perusahaan adalah 
meningkatkan  kualitas angkatan kerja, 
meningkatkan produktivitas kerja, 
meningkatkan rangsangan untuk berprestasi, 
dan menghindarkan dari keusangan. Sejalan 
dengan pendapat tersebut pelatihan dalam 
sebuah organisasi memang sangat dibutuhkan 
untuk meningkatkan keterampilan dan 
pengetahuan SDM dalam memajukan 
perusahaan. 
Setelah mengikuti pelatihan, karyawan 
menjadi semakin cakap dan cepat dalam 
mengambil keputusan yang lebih baik, karena 
technical skills, humal skill and managerial 
skill-nya baik, dengan pelatihan seseorang 
memiliki keahlian untuk bekerja secara efektif 
dan efisien, serta pekerjaan dapat diselesaikan 
secara rasional, hal tersebut tentu 
menguntungkan dan dapat meningkatkan 
kinerjanya.  
 
Pelatihan Membentuk Sikap & Motivasi 
Karyawan 
Hasil wawancara dengan karyawan PT. 
Bank Perkreditan Rakyat Ukabima 
Khatulistiwa Pontianak diketahui bahwa 
pelatihan memiliki kecenderungan 
membentuk sikap dan motivasi karyawan 
dalam bekerja, hal ini sesuai dengan hasil 
penelitian Ain (2013), yang menggunakan 
pendekatan kuantitatif. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
pelatihan kewirausahaan terhadap sikap 
kewirausahaan sebesar 31,4%.  Pendidikan & 
pelatihan dan prestasi belajar kewirausahaan 
secara bersama-sama mempunyai pengaruh 
terhadap sikap kewirausahaan peserta didik 
SMK N 1 Cerme, sebesar 8,1%, dan 
pelaksanaan pelatihan kewirausahaan yang 
dapat meningkatkan sikap kewirausahaan 
peserta didik SMK N 1 Cerme adalah 
pendidikan kewirausahaan. Hasil  
 
Pelatihan Meningkatkan Responsif 
Karyawan 
Hasil wawancara dengan karyawan PT. 
Bank Perkreditan Rakyat Ukabima 
Khatulistiwa Pontianak menunjukkan bahwa 
pelatihan meningkatkan responsif karywan, 
hal ini sejalan dengan konsep pelatihan yang 
diungkapkan Dearden, (dalam Kamil, 2012: 
10) yang menyatakan bahwa pelatihan pada 
dasarnya meliputi proses belajar mengajar dan 
latihan yang bertujuan untuk mencapai 
tingkatan kompetensi tertentu atau efisiensi 
kerja. Sebagai hasil pelatihan, peserta 
diharapkan mampu merespon dengan tepat 
dan sesuai situasi tertentu. Seringkali 
pelatihan dimaksudkan untuk memperbaiki 
kinerja yang langsung berhubungan dengan 
situasinya. Pendapat di atas menekankan pada 
dampak pelatihan terhadap kemampuan 
seseorang untuk mampu merespon secara 
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tepat sesuai dengan situasi dan kondisi yang 
sedang terjadi. 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
Simpulan 
Berdasarkan fokus dan hasil penelitian, 
dapat disimpulkan beberapa hal berikut: 
Bentuk pelaksanaan pelatihan profesional 
pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Ukabima 
Khatulistiwa Pontianak, terdiri atas pelatihan 
perkreditan dan pelatihan operasional, dengan 
rincian sebagai berikut: (a) Pelatihan SDM 
bagian perkreditan, yang terdiri atas: (1) 
Aspek hukum penagihan dan penyelesaian 
kredit bermasalah; (2) Credit supervision 
model : tahapan monitoring dan teknik 
supervisi kredit; (3) Collection strategy & 
loan recovery; (4) Restrukturisasi 
penyelamatan kredit bermasalah pada 
perbankan; & (5) Penerapan aspek hukum 
bidang perkreditan; (b) Pelatihan SDM bagian 
operasional, yang terdiri atas: (1) Cash Flow 
Statement And Projections; (2) Penyelesaian 
Pengaduan Nasabah POJK No 
18/POJK.07/2018 dengan Pemahaman Aspek 
Hukum Transaksi dan Perlindungan 
Konsumen; (3) Penyelesaian Pengaduan 
Nasabah POJK No 18/POJK.07/2018 dengan 
Pemahaman Aspek Hukum Transaksi dan 
Perlindungan Konsumen. 
Pelatihan profesional karyawan PT. 
Bank Perkreditan Rakyat Ukabima 
Khatulistiwa Pontianak berdampak terhadap: 
(1) peningkatan motivasi karyawan; (2) 
kemampuan menemukan alternatif pemecahan 
masalah; (3) Peningkatan kepercayaan diri 
karyawan dalam melakukan pelayanan kepada 
nasabah; & (4) ketenangan dalam 
menyelesaikan masalah. 
Faktor-faktor kendala pelaksanaan 
pelatihan profesional pada PT. Bank 
Perkreditan Rakyat Ukabima Khatulistiwa 
Pontianak, terdiri atas kendala pada pelatihan 
bagian perkreditan dan pelatihan bagian 
operasional, dengan rincian sebagai berikut: 
(a) Kendala pada pelatihan bagian perkreditan 
terdiri atas: (1)  waktu pelatihan yang singkat; 
& (2) pelaksanaan pelatihan saat jam kerja; 
(b) Kendala pada pelatihan bagian operasional 
terdiri atas: (1)  waktu pelatihan yang singkat; 
(2) bahasa pelatih, yang cenderung “tinggi”; 
(3) pelaksanaan pelatihan saat jam kerja. 
Solusi untuk mengatasasi faktor kendala 
pelaksanaan pelatihan profesionalpada PT. 
Bank Perkreditan Rakyat Ukabima 
Khatulistiwa Pontianak adalah: (a) Mengatasi 
kendala pada pelatihan bagian perkreditan, 
terdiri atas: (1) terkait dengan kurangnya 
waktu pelatihan, yakni penjadwalan waktu 
pelatihan yang memadai (diperpanjang); 
meningkatkan frekuensi pelatihan; 
membukukan bahan pelatihan (buku saku); & 
membuat buku panduan digital; (2) terkait 
dengan pelatihan yang dilakukan bersamaan 
dengan jam kerja, yakni pelaksanaan pelatihan 
di luar jam kerja; (b) Mengatasi kendala pada 
pelatihan bagian operasional, terdiri atas: (1) 
terkait dengan kurangnya waktu pelatihan, 
yakni penjadwalan waktu pelatihan yang 
memadai (diperpanjang); & (2) terkait dengan 
pelatihan yang dilakukan bersamaan dengan 




Adapun saran yang dapat disampaikan 
berdasarkan hasil penelitian adalah sebagai 
berikut: (1) Pihak manajemen PT. Bank 
Perkreditan Rakyat Ukabima Khatulistiwa 
Pontianak hendaknya memperhatikan kendala 
berupa: (1) waktu pelatihan yang singkat; & 
(2) pelaksanaan pelatihan saat jam kerja, 
dengan melakukan penjadwalan yang realistis 
sesuai dengan jumlah materi pelatihan, dan 
melakukan pelatihan di luar jam kerja; (2) 
Pihak manajemen PT. Bank Perkreditan 
Rakyat Ukabima Khatulistiwa Pontianak 
hendaknya menambah topik pelatihan sesuai 
dengan kebutuhan karyawan; & (3) Bagi 
pelatih, hendaknya menggunakan bahasa 
mudah dipahami oleh peserta, karena dapat 
mengakibatkan miskonsepsi peserta. 
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